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Abstract 
The aim of this study is to explore the effect of organizational justice (distributive justice, 
procedural justice, interactional justice) toward employee emotion in BPKAD Cental Sulawesi 
Province. A survey was used to test the model in the context of organizational justice with the help 
of multistage random sampling. In total, 101 participant which was employee of BPKAD Cental 
Sulawesi Province completed the questionnaire. Multiple regression analysis was performed to test 
the total effect of organizational justice (distributive justice, procedural justice, interactional 
justice) toward employee emotion in BPKAD Cental Sulawesi Province. Results showed that 
organizational justice (distributive justice, procedural justice, interactional justice) influence the 
employee emotion in BPKAD Cental Sulawesi Province simultaneously. Partially, distributive 
justice, procedural justice and interactional justice influence employee emotion. Thus, all the 
hypotheses in this study were supported. 
Keywords: justice, distributive, procedural, interactional, emotion 
PENDAHULUAN 
 
Dalam suatu organisasi sering dijumpai 
perbedaan antara karyawan satu dengan 
karyawan yang lainnya, baik dari segi 
perlakuan pimpinan ke bawahannya, 
pemberian upah, ataupun kebijakan-kebijakan 
yang dikeluarkan oleh pimpinan. Persepsi 
keadilan organisasi berhubungan dengan 
perasaan seorang karyawan/pegawai 
mengenai distribusi reward/insentif, proses 
pengalokasiannya, dan cara perlakuan yang 
mereka terima di dalam suatu organisasi 
(Collquit et al., 2001, hal. 426). 
Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset 
Daerah merupakan salah satu instansi 
pemerintah di lingkungan pemerintah daerah 
provinsi Sulawesi Tengah yang memiliki 
tugas utama mengelola keuangan dan aset-
aset pemerintah daerah. Hasil pengamatan 
awal yang penulis lakukan di BPKAD 
Provinsi Sulawesi Tengah menunjukkan 
bahwa keadilan organisasi masih dirasakan 
oleh beberapa pegawainya. Berdasarkan hasil 
pengamatan awal penulis melalui wawancara 
terhadap 100 orang pegawai BPKAD Provinsi 
Sulawesi Tengah, 55 orang pegawai (55%) 
menyatakan adanya ketidakadilan yang 
dirasakan selama bekerja di BPKAD Provinsi 
Sulawesi Tengah. Lihat Tabel 1. 
 
Tabel 1. Persentase Pegawai Yang Menyatakan Mengenai Keadilan Organisasi di BPKAD 
Provinsi Sulawesi Tengah 
Tidak merasakan adanya 










55 (55%) 33 (33%) 12 (12%) 100 (100%) 
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Berdasarkan fenomena tersebut, maka 
ketidakadilan organisasi yang dirasakan oleh 
sebagian besar pegawai negeri sipil akan 
berdampak pada pembentukan emosi 
negatipnya yang berupa rasa marah, rasa 
malu, sikap bermusuhan, dan keinginan untuk 
melakukan pembalasan (Barclay et al., 2005, 
hal. 629-630; Barclay dan Skarlicki, 2009, 
hal. 512-513). Lebih lanjut, fenomena tesebut 
sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 
CassardanButtigieg (2015, hal. 218) serta 
Cohen-Charash dan  Spector (2001, hal. 288) 
bahwa keadilan organisasi mampu 
membentuk dan mempengaruhi emosi 
individu. 
Lebih lanjut, meskipun teori keadilan 
sebelumnya serta penelitian-penelitian lainnya 
menunjukkan bahwa emosi adalah bagian dari 
hubungan antara pengalaman karena 
ketidakadilan dengan kecenderungan untuk 
melakukan pembalasan (Barclay et al., 2005, 
hal. 630; Tracy et al., 2007, hal. 91; Skarlicki 
et al., 2008, hal. 1336-1337), tetapi hanya 
sedikit penelitian yang melakukan pengujian 
mengenai hubungan antara keadilan dan 
emosi. 
Hasil kajian literatur yang penulis 
lakukan di berbagai jurnal dan artikel 
internasional menunjukkan bahwa keadilan 
organisasional yang terdiri dari keadilan 
prosedural, keadilan distributif, dan keadilan 
interaksional memiliki pengaruh pada emosi. 
Penelitian-penelitian tersebut antara lain 
dilakukan oleh Cohen-Carash dan Spector 
(2001), Rupp et al (2006), Gotlib (2007), dan 
Mazurkiewicz (2009). 
Penelitian-penelitian tersebut 
menunjukkan bahwa keadilan organisasi 
memiliki pengaruh pada emosi karyawan 
yang selanjutnya berdampak pada kepuasan 
kerjanya. Cohen-Carash dan Spector (2001, 
hal. 283) menunjukkan bahwa keadilan 
organisasional yang dibentuk oleh keadilan 
prosedural, keadilan distributif, dan keadilan 
interaksional, memiliki pengaruh pada emosi 
dan sikap anggota organisasi.  
Dengan demikian, tujuan utama 
penelitian ini adalah untuk mengungkap 
pengaruh keadilan organisasional (keadilan 
prosedural, keadilan distributif, dan keadilan 
interaksional) terhadap emosi 




Goodman dan Friedman (1971, hal. 
271) mendefinisikan keadilan organisasi yang 
dikemukakan oleh Adams (1966) sebagai 
suatu tingkatan ketika seorang individu 
merasa diperlakukan sama di organisasi 
tempat dia bekerja. Definisi lain mengatakan 
bahwa keadilan organisasional adalah 
persepsi adil dari seseorang terhadap 
keputusan yang diambil oleh atas-annya 
(Colquitt et al., 2001, hal. 425). Moorman 
(1991, hal. 844-845) juga menyatakan bahwa 
keadilan organisasi terdiri dari tiga jenis, 
yaitu: keadilan distributif, keadilan 
prosedural, dan keadilan interaksional. 
Colquitt et al(2001, hal 426-427) 
mengemukakan bahwa keadilan organisasi 
mempunyai empat tipe keadilan, yaitu: 
keadilan distributif, keadilan prosedural, 
keadilan interpersonal, dan keadilan 
informasional.  
 
Keadilan Distributif dan Perbandingan 
Sosial 
Teori pertama yang mengungkap proses 
psikologi berhubungan dengan pembentukan 
penilaian keadilan, adalah equity 
theory(Adams, 1965) (lihat: (Robbins dan 
Judge, 2013, hal. 223). Teori ini memberikan 
pengertian bahwa orang-orang menilai 
keadilan dengan membandingkan rasio input 
yang mereka berikan (misalnya, waktu, 
sumber daya) dihubungkan dengan yang 
mereka terima (misalnya gaji, promosi, 
kesempatan pengembangan diri). Selanjutnya 
perbandingan rasio ini juga dibandingkan 
dengan perbandingan rasio yang sama pada 
orang lain. Menurut equity theory, 
karyawan/pekerja mengevaluasi keluasan 
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hasil yang mereka terima dan adanya 
pemberlakuan secara adil pada semua pihak. 
Sebagai contoh, bila beberapa karyawan 
memberikan andil yang sama dalam suatu 
pekerjaan tertentu, tetapi penerimaan hasil 
yang mereka peroleh tidak sama (misalnya 
salah satu pihak mendapat gaji yang lebih 
atau mendapatkan suatu promosi), maka 
mereka akan menilai adanya ketidakadilan. 
Rasa ketidakadilan melalui perbandingan ini 
menimbulkan rasa tidak nyaman dan 
memotivasi karyawan/pekerja untuk 
mengurangi perasaan tidak nyaman tersebut 
(Robbins dan Judge, 2013, hal. 220). 
 
Keadilan Prosedural 
Keadilan pada outcome level sangat 
ditentukan oleh prosedur yang berlaku. Lind 
dan Tyler (1988, hal. 221) menyatakan 
bahwa, terdapat dua model yang menjelaskan 
mengenai pengaruh prosedur terhadap 
keadilan outcome. Model pertama disebut The 
Self-Interest Model (Lind dan Tyler, 1988, 
hal. 222). Model ini didasarkan pada konsep 
ego yang sering menjadi dasar perilaku 
manusia agar mendapatkan keuntungan 
maksimum (Lind dan Tyler, 1988, hal. 222). 
Kecenderungan ini berlaku terus baik atas 
nama kelompok dan sistem. Dalam suatu 
proses yang melibatkan beberapa orang, 
kecenderungan tersebut akan saling 
berhadapan,sedangkan keadilan berpengaruh 
pada rendahnya konflik dan 
ketidakharmonisan (Lind dan Tyler, 1988, 
hal. 222). Oleh karena itu, keadilan prosedural 
menurut model ini dapat tercapai bila setiap 
individu yang terlibat dalam suatu proses atau 
prosedur memperoleh keuntungan meskipun 
tidak sepenuhnya sejalan dengan kepentingan 
yang diharapkan (Lind dan Tyler, 1988, hal. 
222).  
Model kedua disebut The Group Value 
Model. Model ini dapat dikatakan sebagai 
alternatif penjelasan dari model sebelumnya. 
Lind dan Tyler (1988, hal. 230) menegaskan 
bahwa prosedur yang didasarkan oleh 
kepentingan pribadi akan sulit mencapai 
keadilan. Hal ini terlihat dari ketidakpatuhan 
orang terhadap prosedur yang berlaku dalam 
rangka untuk mencapai tujuan pribadi, 
sedangkan kepatuhan terhadap prosedur yang 
dimaksud merupakan bagian penting dari 
keadilan prosedural (Lind dan Tyler, 1988, 
hal. 230). Oleh karena itu, untuk mencapai 
keadilan, pihak yang terlibat di dalam proses 
harus menjadi kelompok yang menjunjung 
tinggi kesepakatan yang telah disetujui (Lind 
dan Tyler, 1988, hal. 230). Jika ada orang 
baru yang masuk dalam proses maupun 
kelompok tersebut, maka dia harus mematuhi 
keputusan dan kesepakatan yang sudah ada 
(Lind dan Tyler, 1988, hal. 230). Jika tidak, 
dia dapat keluar dari kelompok itu atau 
memulai proses baru untuk merumuskan 




Salah satu argumen penting keadilan 
interaksional adalah adanya anggapan bahwa 
aspek penting dari keadilan ketika orang 
berhubungan dengan pemegang kekuasaan 
ialah rasa hormat dan menghargai sebagai 
cerminan dari sensitivitas sosial kepada 
penguasa (Skarlicki dan Folger, 1997, hal. 
435). Namun, kurang tepat bila keadilan 
interaksional hanya dibatasi pada hubungan 
vertikal antara penguasa dengan bawahan atau 
anggota kelompok sosial. Oleh karena itu, 
sebagian ahli lain (Colquitt et al., 2001, hal. 
435; Greenberg, 1987, hal. 10-12) menilai 
bahwa interaksi yang horizontal lebih penting 
dibandingkan dengan relasi vertikal dalam 
membahas keadilan interaksional. Tampaknya 
kedua jenis relasi sosial di atas harus sama-
sama diperhatikan, tetapi secara kontekstual 
salah satu mungkin akan lebih menonjol 
dibandingkan dengan yang lain. 
Bies (lihat: Greenberg dan Cropanzano 
(2001, hal. 101-106)) menyebutkan ada tiga 
hal pokok dalam interaksi sosial yang 
kemudian dijadikan aspek penting dari 
keadilan interaksional. Tiga aspek tersebut 
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Dalam hal ini merupakan penghargaan 
terhadap status seseorang, tercermin dalam 
perlakuan, khususnya dari orang yang 
berkuasa, terhadap anggota kelompok. Isu-isu 
tentang perlakuan bijak dan sopan, 
menghargai hak, dan menghormati adalah 
bagian dari penghargaan. Semakin baik 
kualitas perlakuan dari kelompok atau 
penguasa terhadap anggotanya maka 
interaksinya dinilai makin adil. Perlakuan 
yang menunjukkan penghargaan terhadap 
orang lain bisa dalam bentuk kata-kata, sikap, 
ataupun tindakan. Bentuk-bentuk 
penghargaan yang positif antara lain respons 
yang cepat terhadap pertanyaan atau 
persoalan yang diajukan, apresiasi terhadap 
pekerjaan orang lain, membantu, memuji atas 
tindakan yang benar atau hasil yang baik, dan 
seterusnya. Sebaliknya, memaki, membentak, 
menyepelekan, mengabaikan, menghina, 
mengancam, dan membohongi adalah bentuk-
bentuk sikap dan perilaku yang bertolak 
belakang dengan penghargaan (Donovan et 
al., 1998, hal. 685). 
 
Netralitas  
Konsep tentang netralitas berhubungan 
dengan keterlibatan pihak ketiga ketika ada 
masalah hubungan sosial antara satu pihak 
dengan pihak lain. Namun, konsep ini juga 
bisa diterapkan pada hubungan sosial yang 
tidak melibatkan pihak ketiga. Netralitas 
dapat tercapai bila dasar-dasar dalam 
pengambilan keputusan, misalnya, 
menggunakan fakta yang bukan opini secara 
objektif dan validitasnya tinggi. Aspek ini 
juga mengandung makna bahwa dalam 
melakukan relasi sosial tidak ada perlakuan 
dari satu pihak yang berbeda-beda terhadap 
pihak lain. Hal ini akan terlihat saat terjadi 
konflik di dalam kelompok, baik yang bersifat 
personal, antar kelompok kecil, maupun 
anggota dengan kelompok (pimpinan). 
Pemihakan masih dibenarkan bila menunjuk 




Aspek keadilan interaksional yang 
paling banyak dibahas adalah kepercayaan. 
Kepercayaan telah menjadi isu tersendiri 
dalam kehidupan sosial yang lebih besar. Para 
ahli sosiologi dan ekonomi, secara umum 
menekankan kajian tentang kepercayaan 
sebagai fenomena institusional. Dengan 
demikian, kepercayaan biasanya 
dikonseptualisasikan sebagai fenomena dalam 
lembaga atau antar lembaga. Sebaliknya, 
mereka yang mendalami teori kepribadian 
akan menekankan pada perbedaan individu 
dalam membahas soal kepercayaan. Menurut 
pandangan ini, kepercayaan merupakan 
keyakinan, harapan, atau perasaan yang 
berawal dari kepribadian yang berkembang 




Tracy et al(2007, hal. 5) merumuskan 
emosi sebagai suatu keadaan terangsang dari 
organisme yang mencakup perubahan-
perubahan yang disadari, yang mendalam 
sifatnya, dan perubahan perilaku. Emosi 
cenderung terjadi dalam kaitannya dengan 
perilaku yang mengarah (approach) atau 
menyingkir (avoidance) terhadap sesuatu 
(Tracy et al., 2007, hal. 5-10). Perilaku 
tersebut pada umumnya disertai adanya 
ekspresi kejasmanian sehingga orang lain 
dapat mengetahui bahwa seseorang sedang 
mengalami emosi (Tracy et al., 2007, hal. 5-
10). Jika seseorang mengalami ketakutan 
mukanya menjadi pucat, jantungnya berdebar-
debar, jadi adanya perubahan-perubahan 
kejasmanian sebagai rangkaian dari emosi 
yang dialami oleh individu yang bersangkutan 
(Tracy et al., 2007, hal. 5-10). 
Emosi menurut Yang dan Chang (2008, 
hal. 880) adalah perubahan organisme yang 
disertai oleh gejala-gejala kesadaran, 
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keperilakuan dan proses fisiologis. Kesadaran 
terjadi ketika seseorang mengetahui makna 
situasi yang sedang terjadi. Jantung berdetak 
lebih cepat, kulit memberikan respon dengan 
mengeluarkan keringat, dan napas terengah-
engah termasuk dalam proses fisiologis yang 
dialami seseorang sebagai suatu akibat yang 
terjadi (Hochschild, 1983 (lihat: Yang dan 
Chang (2008, hal. 880)). 
Dapat disimpulkan bahwa emosi adalah 
suatu perasaan dan pikiran yang khusus, suatu 
keadaan biologis dan psikologis serta 
serangkaian kecenderungan untuk bertindak 
terhadap rangsangan dari luar dan dalam diri 
individu mencakup perubahan-perubahan 
yang disadari, yang mendalam sifatnya, dan 
perubahan perilaku pada umumnya yang 
disertai adanya ekspresi kejasmanian (Tracy 
et al., 2007, hal. 6). 
 
Pengaruh Keadilan Organisasional 
Terhadap Emosi 
Penelitian ini didasarkan pada model 
yang dikembangkan oleh Mehrabian dan 
Russell (1974) (lihat: Namkung dan Jang, 
2010, hal. 1238).Mereka menyatakan bahwa 
rangsangan dari lingkungan akan berpengaruh 
pada emosi individu yang selanjutnya akan 
memengaruhi responnya yang berupa 
pendekatan atau penghindaran (Namkung dan 










Gambar 1. Model Mehrabian Russel yang 
telah dimodifikasi 
 
Pekerjaan yang dilakukan oleh 
karyawan/pegawai sehari-hari cenderung 
dianggap sebagai pengalaman yang bersifat 
emosional. Ketika karyawan/pegawai 
diberikan penghargaan atas kinerja pekerjaan 
yang baik, menerima promosi jabatan, atau 
menerima ucapan terima kasih dari rekan 
kerjanya karena telah membantu rekannya 
tersebut, maka karyawan/pegawai tersebut 
merasakan emosi dalam dirinya. Dengan 
demikian, keadilan organisasi juga merupakan 
suatu pengalaman yang bersifat emosional 
(Bies danMoag, 1986, hal. 110-111; Weiss et 
al., 1999, hal. 787).  
Karyawan/pegawai yang merasakan 
adanya ketidakadilanakan merasakan suatu 
pengalaman yang sifatnya “panas”, sehingga 
menghasilkan berbagai emosi yang 
berbeda(Bies dan Moag, 1986, hal. 110; 
Judge dan Colquitt, 2004, hal. 396). Konsep 
mengenai emosi sering dibahas dalam teori 
keadilan organisasi, tetapi masih sedikit 
penelitian-penelitian empiris yang membahas 
mengenai hubungan antara kedua konstruk ini 
(Weiss et al., 1999, hal. 787; Barclay et al., 
2005, hal. 630). Hal ini merupakan salah satu 
kesenjangan teoritis yang menarik, karena 
bukti-bukti empiris menunjukkan bahwa 
emosi merupakan bagian penting dari 
kehidupan organisasidan memiliki hubungan 
teoritis yang kuat dengan keadilan organisasi 
(Morris dan Keltner, 2000, hal. 10-11; Pinder 
dan Harlos, 2001, hal. 345-346).  
Berdasarkan uraian tersebut maka 
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 
adalah: 
H1: Keadilan organisasi (keadilan distributif, 
keadilan prosedural, dan keadilan 
interaksional) secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap emosi 
pegawai kantor BPKAD Provinsi 
Sulawesi Tengah. 
H2: Keadilan organisasi (keadilan distributif, 
keadilan prosedural, dan keadilan 
interaksional) secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap emosi pegawai kantor 
BPKAD Provinsi Sulawesi Tengah. 
 
















Penelitian ini melakukan pengumpulan 
data dengan menggunakan metode survai. 
Teknik penyampelan yang digunakan 
menggunakan teknik penyampelan 
proportionate stratified random. Teknik 
penyampelan ini dilakukan dengan 
caramembagi populasi ke dalam beberapa 
strata atau subpopulasi dengan tujuan untuk 
memperoleh sampel yang homogen (Sekaran 
dan Bougie, 2010, hal. 272). Dengan kata 
lain, masing-masing anggota (stratum) 
berkarakteristik homogen dalam satu strata, 
namun berkarakteristik heterogen ketika 
dibandingkan dengan stratum lainnya di strata 
yang lain (Sekaran dan Bougie, 2010, hal. 
272-273). 
Responden yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah mereka yang memenuhi 
kriteria berikut, (1) pegawai kantor BPKAD 
Provinsi Sulawesi Tengah, (2) berusia 
minimal 18 tahun, dan (3) bersedia untuk 
terlibat dalam penelitian. Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh pegawai kantor 
BAPENDA Provinsi Sulawesi Tengah 
sebanyak 85 orang. 
 
Skala pengukuran 
Skala pengukuran variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini menggunakan 
skala Likert dengan 1 = Sangat Tidak Setuju 
(STS) s/d 5 = Sangat Setuju. Indikator-
indikator pengukuran dalam penelitian ini 
diadaptasi dari indikator-indikator yang 
digunakan dalam penelitian-penelitian 
sebelumnya oleh: Cohen-Carash dan Spector 
(2001, hal. 280-281); Colquitt et al(2001, hal. 
426-427); Smith dan Lazarus (1990, hal. 610-
611). 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Karakteristik Responden 
Tabel 2. Profil dan karakteristik responden 
Profil Jumlah Persentase 
Jenis kelamin 
  Laki-laki 40 39,60 
Perempuan 61 60,40 
Usia   
< 25 tahun 0 0 
  25–35 15 14,85 
  36– 45 54 53,47 
  46–55 25 24,75 
>55 tahun 7 6,93 
Pangkat/Golongan   
I 0 0 
II 6 5,94 
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III 94 93,07 
IV 1 0,99 
Tingkat pendidikan   
SMA 18 17,82 
D3 4 3,96 
S1 61 60,40 
S2 18 17,82 
S3 0 0 
Masa Kerja (tahun)   
1-5  5 4,95 
6-10 23 22,77 
11-15 46 45,54 
>15 27 26,73 
   
Pengeluaran   
0 - 1.000.000 0 0 
1.000.001 - 2.500.000 8 7,92 
2.500.001 - 5.000.000 86 85,15 
5.000.001 - 10.000.000 7 6,93 
diatas 10.000.000 0 0 
 
Berdasarkan penjelasan di atas, maka dapat 
disimpulkan bahwa mayoritas responden 
dalam penelitian ini adalah berjenis kelamin 
perempuan, mayoritas responden berusia 
antara 36–45 tahun, sebagian besar 
merupakan PNS dengan Golongan 3, 
mayoritas tingkat pendidikan adalah sarjana, 
sebagian besar merupakan PNS dengan masa 
kerja 11-15 tahun, dan memiliki pendapatan 
per bulan berkisar antara 2.500.001 sampai 
dengan 5.000.000. 
 






















































Tabel 3 merupakan hasil uji validitas 
dan reliabilitas. Hasil uji validitas konstruk 
dan reliabilitas dalam penelitian ini 
menunjukkan hasil yang baik. Semua indikator 
pengukuran untuk masing-masing konstruk 
menghasilkan nilai factor loading > 0,3 hal ini 
menunjukkan bahwa konstruk-konstruk 
pengukuran memiliki validitas diskriminan 
yang baik. Hasil perhitungan nilai AVE yang 
dihasilkan pada Tabel 3, lebih dari 0,5, sehingga 
dapat dikatakan, sepuluh konstruk dalam 
penelitian ini memiliki validitas konvergensi 
yang baik (Hair et al., 2010, hal. 709). 
Pengukuran reliabilitas konstruk/construct 
reliability dalam penelitian ini menggunakan 
Cronbach Alpha (α), sesuai dengan yang 
dinyatakan oleh Nunnaly (1978) serta Kaplan 
dan Saccuzzo (1982) (lihat: Peterson (1994, hal. 
382) bahwa nilai α yang baik untuk tiap 
konstruk yang digunakan dalam penelitian dasar 
adalah sebesar 0,70 s/d 0,80. Dengan demikian, 
reliabilitas tiap konstruk dalam penelitian ini 
adalah baik. 
 
Hasil Uji F (Pengaruh Simultan Keadilan Organisasi Terhadap Emosi 
Positip) 
Tabel 4.Hasil uji ANOVA keadilan distributif, keadilan prosedural, 






Square F Sig. 
1 Regression 68,587 3 22,862 73,740 ,000b 
Residual 30,074 97 ,310   
Total 98,661 100    
a. Dependent Variable: Emosi 
b. Predictors: (Constant), KI, KP, KD 
 
Berdasarkan perhitungan SPSS. 21 
diperoleh nilai Fhitung sebesar 73,740, 
dengan mengambil taraf signifikan α sebesar 
5%, maka dari tabel distribusi F didapat nilai 
Ftabel untuk n = 101; k = 3; df = n-k-1 = 101-
3-1 = 97; diperoleh nilai sebesar 2,70. 
Dikarenakan F hitung > F tabel yaitu 
73,740>2,70, H0 ditolak, artinya secara 
simultan terdapat pengaruh signifikan antara 
keadilan distributif, keadilan prosedural, dan 
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Tabel 5. Hasil uji R-Squared dan Adjusted R-Squared 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate Durbin-Watson 
1 ,773
a
 ,598 ,586 ,55681 2,161 
a. Predictors: (Constant), KI, KP, KD 
b. Dependent Variable: Emosi 
 
Hasil pengujian hipotesis simultan  
didukung oleh hasil penilaian dari Tabel 5, 
bahwa nilai koefisien determinasi yang 
disesuaikan (adjusted R2) yakni sebesar 0,586 
atau 58,60%. sekaligus menjelaskan adanya 
pengaruh variabel-variabel di luar model yaitu 
1- adjusted R2 = 0,414 atau 41,40%.Dengan 
demikian Hipotesis satu dalam penelitian ini 
terdukung.  
 
Hasil Uji Regresi Linier 
 



















1 (Constant) ,097 ,225  ,432 ,667   
KD ,439 ,216 ,422 2,027 ,045 ,262 3,806 
KP ,412 ,111 ,378 3,713 ,000 ,304 3,291 
KI ,260 ,259 ,285 3,704 ,000 ,847 1,180 
a. Dependent Variable: Emosi 
 
Berdasarkan Tabel 6, nilai pengaruh 
keadilan distributif terhadap emosi sebesar 
0,422 (t = 2,027). Nilai tersebut menunjukan 
bahwa keadilan distributif memberikan 
pengaruh positip dan signifikan terhadap 
emosi secara parsial karena nilai t-statistik 
lebih dari t-tabel (1,98). 
Nilai pengaruh keadilan prosedural terhadap 
emosi sebesar 0,378 (t = 3,713). Nilai tersebut 
menunjukan bahwa keadilan prosedural 
memberikan pengaruh positip dan signifikan 
terhadap emosi secara parsial karena nilai t-
statistik lebih dari t-tabel (1,98). Demikian 
pula nilai pengaruh keadilan interaksional 
terhadap emosi sebesar 0,285 (t = 3,704). 
Nilai tersebut menunjukan keadilan 
interaksional memberikan pengaruh positip 
dan signifikan terhadap emosi secara parsial 
karena nilai t-statistik lebih dari t-tabel 
(1,98).Dengan demikian hipotesis dua dalam 
penelitian ini adalah terdukung. 
Hipotesis 1 yang menyatakan bahwa 
Keadilan organisasi (keadilan distributif, 
keadilan prosedural, dan keadilan 
interaksional) secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap emosi pegawai kantor 
BPKAD Provinsi Sulawesi Tengah 
terdukung. Hasil analisis data menunjukkan 
bahwa Hasil analisis data menunjukkan nilai 
p value yang signifikan, kurang dari 0,05 
(Fhitung = 73,740), (lihat Tabel 4.9). Angka 
tersebut menunjukkan bahwa keadilan 
organisasi (keadilan distributif, keadilan 
prosedural, dan keadilan interaksional) secara 
simultan mempunyai pengaruh positip dan 
signifikan pada emosi para pegawai BPKAD 
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Provinsi Sulawesi Tengah. Dengan kata lain, 
bahwa semakin positip persepsi keadilan  
organisasi (keadilan distributif, keadilan 
prosedural, dan keadilan interaksional)yang 
dirasakan oleh para pegawai BPKAD Provinsi 
Sulawesi Tengah, maka akan semakin 
meningkatkan emosi positipnya yang 
berhubungan dengan pekerjaannya. 
Sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Cohen-Charash dan Spector 
(2001, hal. 279) bahwa keadilan organisasi 
selalu mencakup tiga jenis keadilan yang 
terdiri dari keadilan distributif, keadilan 
prosedural, dan keadilan interaksional. Lebih 
lanjut menurut mereka, bahwa keadilan 
organisasi memiliki pengaruh penting pada 
reaksi yang ditimbulkan oleh para pegawai di 
dalam suatu organisasi yaitu: sikap, perilaku, 
dan afeksi. Menurut mereka afeksi dalam hal 
ini adalah emosi yang merupakan tanggapan 
dan diekspresikan secara verbal maupun non-
verbal. 
Secara keseluruhan hipotesis 2 yang 
menyatakan bahwa keadilan organisasi 
(keadilan distributif, keadilan prosedural, dan 
keadilan interaksional) secara parsial 
berpengaruh signifikan terhadap emosi 
pegawai kantor BPKAD Provinsi Sulawesi 
Tengah adalah terdukung.Hasil penelitian ini 
sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Cohen-Charash dan Spector (2001, hal. 280) 
bahwa keadilan distributif yang dipersepsikan 
positip oleh para karyawan/pegawai terkait 
dengan hasil yang diterimanya, akan 
berpengaruh pada cognitive, affective, dan 
perilaku tertentu.Lebih lanjut, hasil penelitian 
ini juga sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Krehbiel dan Cropanzano 
(2000, hal. 340). Hasil penelitian mereka 
menunjukkan bahwa pengalaman seseorang 
terhadap keadilan prosedural yang 
dirasakannya akan memungkinkan dirinya 
untuk membentuk emosinya.Berhubungan 
dengan keadilan interaksional, hasil penelitian 
ini juga akhirnya sesuai dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Cohen-Charash dan 
Spector (2001, hal. 286). Mereka menyatakan 
bahwa keadilan interaksional selalu 
berdasarkan pada hubungan yang baik antara 
karyawan/pegawai dengan atasan 
langsungnya. Jenis keadilan interaksional 
secara umum terdiri dari dua dimensi yaitu: 
keadilan informasional dan keadilan 
interpersonal (Greenberg, 1993) (lihat: 
Colquitt et al (2001, hal. 247)). 
Kedua dimensi keadilan interaksional 
ini sangat berpengaruh pada pembentukan 
emosi positip maupun negatip para 
karyawan/pegawai dalam suatu organisasi 
(Greenberg, 1993) (lihat: Colquitt et al (2001, 
hal. 247)). Keadilan informasional merupakan 
keadilan yang dirasakan mengenai penyediaan 
informasi dalam proses komunikasi, adanya 
transparansi dalam proses komunikasi, serta 
penjelasan yang rasional mengenai  pristiwa 
dalam pekerjaan (Greenberg, 1993) (lihat: 
Colquitt et al (2001, hal. 247)). Keadilan 
interpersonal merupakan keadilan yang 
dirasakan berkaitan dengan perlakuan yang 
diterima karyawan/pegawai secara sopan dan 
terhormat dari para atasan (Greenberg, 1993) 
(lihat: Colquitt et al (2001, hal. 247)). 
 
KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 
 
Kesimpulan  
Keadilan organisasi yang terdiri dari 
keadilan distributif, keadilan prosedural, dan 
keadilan interaksional, secara simultan 
berpengaruh positip dan signifikan terhadap 
emosi pegawai kantor BPKAD Provinsi 
Sulawesi Tengah.Keadilan organisasi yang 
terdiri dari keadilan distributif, keadilan 
prosedural, dan keadilan interaksional, secara 
parsial berpengaruh positip dan signifikan 
terhadap emosi pegawai kantor BPKAD 
Provinsi Sulawesi Tengah. 
Berdasarkan analisis regresi linier berganda, 
jenis keadilan yang paling dominan 
memberikan pengaruh pada emosi para 
Pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan 
Aset Daerah (BPKAD) Provinsi Sulawesi 
Tengah adalah keadilan distributif. 
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Rekomendasi 
Penelitian lebih lanjut perlu dilakukan 
dengan pengembangan variabel-variabel 
lainnya secara mendalam, agar dapat 
memahami emosi para pegawai Badan 
Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah 
(BPKAD) Provinsi Sulawesi Tengah dengan 
lebih baik. Penelitian hendaknya dilakukan 
secara berkala, karena perubahan situasi dan 
kondisi organisasi akan mengakibatkan 
perubahan terhadap emosi para pegawaiBadan 
Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah 
(BPKAD) Provinsi Sulawesi Tengah. Hal ini 
karena dalam penelitian ini keadilan 
distributif memiliki pengaruh yang lebih besar 
dibandingkan dengan keadilan prosedural dan 
keadilan interaksional. Dengan demikian, 
pihak Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset 
Daerah (BPKAD) Provinsi Sulawesi Tengah 
perlu untuk melakukan perubahan terhadap 
prosedur pengalokasian penghargaan terhadap 
para pegawai dan praktek organisasi yang 
berhubungan langsung dengan sisi 
kemanusiaan para pegawai sehingga mampu 
menciptakan keadilan prosedural dan keadilan 
interaksional yang setara dengan keadilan 
distributif. Pada penelitian lebih lanjut akan 
lebih baik jika menggunakan variabel-variabel 
yang memediasi atau memoderasi pengaruh 
keadilan organisasi pada emosi para pegawai 
Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset 
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